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1 Innledning 
 
 
I løpet av studier, praksis og jobb har jeg ofte blitt bedt å reflektere faglig eller etisk over egen 
og andres praksis.  Dette har jeg enten gjort alene i arbeidskrav eller som en del av veiled-
ningen alene med veileder eller i grupper. I hovedsak så har jeg følt at refleksjon og veiled-
ning, faglig eller etisk, har bidratt til at jeg har fått ny kunnskap, ny eller utvidet forståelse. 
Samtidig så har jeg observert at arbeidsgivere har veldig sprikende oppfatning av behovet for 
å tilrettelegge slike aktiviteter. Jeg er derfor interessert i å undersøke hvordan organisasjoner 
kan iverksette formelle rammer for refleksjon over egen praksis, og hvordan dette kan påvirke 
hvordan vi utøver omsorg i vårt yrke, for eksempel på barnevernsinstitusjoner. Det er også 
dette som er utgangspunktet for temaet i denne oppgaven. 
Temaet refleksjon i forbindelse med utøvelse av omsorg ble jeg spesielt opptatt av under 
praksisen jeg hadde på en barnevernsinstitusjon hvor ungdommene der var plassert under 
tvang. I løpet av denne praksisen følte jeg meg satt på prøve på mange måter både faglig og 
etisk, profesjonelt og personlig. Generelt så er jeg skeptisk til tvang. I tillegg hadde jeg en 
forforståelse om at omsorgen i barnevernet kanskje er preget av for lite nærhet og kjærlighet. 
Dette var utgangspunktet for min 18 ukers praksis, som ble både smertefull og lærerik. Som 
en del av arbeidskravene ble jeg bedt om å reflektere over egen praksis. I min forforståelse 
plasserte jeg mye av ansvaret for det jeg trodde kom av mangelfull utøvelse av omsorg på de 
strukturelle betingelsene som barnevernets institusjoner må forholde seg til, som for eksempel 
lovverk og andre rammebetingelser. Denne oppgaven er inspirert av denne perioden i min 
utdannelse, da jeg reflekterte over egen og andres praksis mens jeg lette etter bekreftelse og 
avkreftelse på egen forforståelse. 
På denne barnevernsinstitusjonen observerte jeg at selv om miljøterapeutene fulgte de samme 
rutiner og føringer, og selv om kunnskapen om disse var stor, så utøvet miljøterapeutene om-
sorg svært forskjellig i praksis. Men det å utøve passende omsorg i ulike situasjoner kan være 
en utfordring. Noen ganger så må miljøterapeuter forsøke å utøve omsorg i sitasjoner som er 
stressende for både for ungdommene og miljøterapeutene selv. I disse situasjonene må miljø-
terapeutene ofte foreta vanskelige valg og utøve skjønn. Jeg erfarte i løpet av min praksis no-
en episoder hvor jeg hverken forsto hva den faglige eller etiske begrunnelsen 
for håndteringen var. Tidvis så virket det tilfeldig hva slags etikk de forskjellige terapeutene 
begrunnet sine handlinger med, eller at det var verdisynet fremfor fagligheten som veide 
tyngst. 
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1.2 Problemstilling 
Utøvelse av skjønn i omsorgssituasjoner er som regel påvirket av de underliggende etiske 
holdninger og verdier som hver enkelt miljøterapeut har (Christoffersen, S. Aa., 2011:78). Så 
selv om alle miljøterapeutene i utgangspunktet har samme kunnskap og følger de samme vil-
kår og rammer, så kan disse bli omsatt til handling på forskjellig måte, avhengig av hver en-
kelt terapeuts unike etiske perspektiv. I tillegg så er det mange forskjellige roller knyttet til 
omsorgssituasjoner – giver, mottaker, observatør, o.l. Betydningen av handlingen og dens 
underliggende etiske verdi kan derfor kunne oppleves svært ulikt fra person til person, av-
hengig av både situasjonen og rollen.  
Oppsummert, siden miljøterapeutenes etiske holdninger og verdier ligger til grunn for omsor-
gen de gir, så er ikke disse kun et personlig anliggende for den enkelte miljøterapeut. Dette 
gjelder spesielt i situasjoner hvor involverte parter har veldig ulik oppfatning, har spørsmål 
vedrørende, eller er rett og slett uenige om hvordan omsorg har blitt utøvet. For å kvalitetssik-
re arbeidet knyttet til utøvelse av omsorg på institusjoner, så kan det derfor kanskje være nyt-
tig å finne gode måter å tilrettelegge arbeidet med etisk og faglig refleksjon. Problemstilling 
som belyses i denne oppgaven er derfor som følgende:  
På hvilken måte kan systematisk refleksjon og veiledning påvirke omsorgsutøvelsen hos an-
satte på barnevernsinstitusjoner? 
 
1.3 Oppgavens oppbygning 
Oppgaven er delt i 3 hoveddeler i tillegg til innledning og avslutning. I den delen som tar for 
seg metode, beskriver jeg hvordan jeg har gått frem for å velge ut teori, og gir en kort kilde-
kritikk. 
I oppgavens litteraturkapittel, har jeg først innledet med å definere begrepet dømmekraft og 
skjønnsutøvelsens plass i sosialt arbeid, og viser til at det både er et individuelt ansvar som 
den enkelte ansatte har og et ansvar som institusjonene bærer på vegne av det offentlige. Vi-
dere har jeg beskrevet begrepene praksis, handling og refleksjon. Refleksjonsbegrepet blir i 
oppgaven belyst flere ganger, men med hovedvekt på Donald Schöns definisjon (1983). Med 
tanke på konteksten i problemstillingen, beskriver jeg videre refleksjonens plass i miljøtera-
pien. 
 I litteraturkapitlets andre halvdel beskriver jeg læring i organisasjoner, slik det blir av Ar-
gyris og Schön i deres bok «Organizational Learning: A Theory of Action Perspective» 
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(1978). I denne delen blir enkelkrets- og dobbeltkrets læring presentert. Til slutt beskrives 
«gjensidig integritet», en generell teori og metode for refleksjon i organisasjoner (Argyris C. 
og Schön, D., 1988). 
I oppgavens del tre, drøfter jeg funnene opp mot problemstillingen. Jeg har fokusert på sam-
menhengen mellom læring, refleksjon og endring av praksis, og pekt på hva jeg finner som 
premissgivende for at det skal være en slik sammenheng.  
Som eksempel fra en barnevernsinstitusjon bruker jeg en kasusbeskrivelse fra forskningsar-
tikkelen til Eide, Rugkåsa og Ylvisåker (2015). Det er gjort i både litteraturkapitlet og drøf-
tingskapitlet. 
Avslutningsvis oppsummerer jeg kort før jeg reflekter over hvordan teorien har belyst 
problemstilling, og hvilken innvirkning arbeidet med oppgaven har hatt på min forforståelse. 
 
1.4 Definisjoner og avgrensninger i oppgaven 
Miljøterapeut er ikke en beskyttet tittel, men i denne oppgaven forstår jeg miljøterapeuter som 
personer med utdannelse innen for sosialt arbeids profesjon, som sosionomer, barnevernspe-
dagoger og vernepleiere.  
Jeg har satt oppgaven inn i institusjonskontekst. Deler av teorigrunnlaget er hentet fra organi-
sasjonsteorien, og i denne delen er det organisasjonsbegrepet som benyttes. Jeg forstår orga-
nisasjon i et oppgaveperspektiv, som en gruppe mennesker som sammen jobber for å løse en 
bestemt oppgave (Bastø, Dahl og Larsen 2002:15). I denne oppgaven må det forståes som 
tilsvarende eller i sammenheng med en barnevernsinstitusjon. 
Omsorgsbegrepet er ikke diskutert. Selv om oppgaven har barnevernsinstitusjon og omsorgs-
utøvelse i problemstillingen, er det hvordan refleksjon kan påvirke praksis som er tema. Om-
sorgsutøvelse må derfor i denne sammenheng forstås som praksis. 
Skjønnsbegrepet står sentralt i oppgaven, og jeg bruker det også i innledning. Knytningen 
mellom ord og begreper som praksis, skjønn og dømmekraft, utgjør sentrale deler av oppga-
ven og blir utdypet i teoribidraget. 
Det finnes flere former og metoder for refleksjon og veiledning (Eide og Aadland 2014 og 
Andersen T. 1987). Disse er, med unntak av en, ikke beskrevet i denne oppgaven blant annet 
fordi det er sammenhengen mellom refleksjon og læring jeg fokusert på, men også av plass-
hensyn.  Den ene metoden jeg har nevnt, gjensidig integritet, er en generell teori slik jeg for-
står den, og kan ligge som grunnlag for andre metoder.  
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2 Metode 
 
 
Oppgaven er en litteraturstudie. Jeg har undersøkt og valgt ut relevant faglitteratur for mitt 
tema og problemstilling. Studien er basert på sekundærdata. Det vil si at det ikke er jeg som 
har hentet inn primærdataene, men undersøkt, lest og tolket forskning og funn som andre har 
gjort (Leseth A. og Tellmann S. 2014:168).   
Dokumentasjon av en metodisk tilnærming er nødvendig for å gi oppgaven validitet og gyl-
dighet, slik som Dalland skriver må det komme «tydelig frem hvorfor en bestemt type littera-
tur er valgt, og hvordan utvalget er gjort» (2012:67).  Når jeg har søkt etter og valgt ut littera-
tur, har jeg vurdert både relevans og validitet. Fremgangsmåten er nærmere beskrevet under. 
 
2.1 Kildekritikk 
Utvalget av litteratur har på mange måter vært styrt av interesse knyttet til temaet, forstått slik 
at ved å bli opptatt av noe, har andre temaer blitt interessante. Problemstillingen åpnet for å 
undersøke flere fagfelt, spesielt innen psykologi og etikk. I tillegg var jeg påvirket av organi-
sasjonsforandringer på arbeidstedet mitt, og jeg ser at motivasjonen til å forstå disse endring-
ene også har inspirert meg i litteraturutvalget.  Jeg har begynt smalt, gått bredt ut etter hvert 
som jeg har lest, for så å måtte snevre inn igjen på utvalget for å finne den litteraturen som gir 
riktig nyanse og relevans til problemstillingen.  Jeg gir her en presentasjon av hovedbidrage-
ne.  
Store deler av teorigrunnlaget i denne oppgaven er basert på tekster og bøker skrevet på eng-
elsk på 70- og 80-tallet av Donald Schön og Chris Argyris. Deres arbeider er godt kjent innen 
organisasjonsteoretiske fag og de to har både arbeidet sammen og publisert hver for seg. Det 
var gjennom boken til Thomassens, som er pensumlitteratur, «Vitenskap, Kunnskap og Prak-
sis», at jeg først fattet interesse for Schöns teori om refleksjon og praksis. Gjennom å lese om 
han og boken «The Reflective Practioner», ble jeg kjent med og interessert i Chris Argyris 
arbeide også. Det er altså disse tre forfatterne som dannet utgangspunktet for store av littera-
tur utvalget. Det skal nevnes at jeg har lest Argyris og Schön på engelsk. Det har vært kre-
vende, fordi jeg har først lest, så trukket ut det jeg ville bruke i oppgaven, oversette til norsk 
og så skrive det om med egne ord. Det var likevel nødvendig for å kunne gi en forståelig pre-
sentasjon av teorien, som jeg også kunne skrive sidehenvisninger til. Argyris og Schöns teo-
rier er av eldre dato, men generelle og gir dermed overførbarhet, noe som er viktig for å gi 
8 
  
oppgaven validitet (Leseth A. og Tellmann S. 2014:162). Teorien beskriver sentrale begreper 
i oppgaven og er relevant for flere typer virksomheter. 
 Boken til Cathrine Filstad, «Organisasjonslæring – fra kunnskap til kompetanse» ble relevant 
da jeg var på søk etter norsk og litteratur som brukte Argyris og Schöns teorier av nyere dato. 
Nick Goulds bok «The learning organization and reflective practice», fra 2012, kunne vært et 
verdifullt bidrag til teorien, men jeg har måtte utelate den av plasshensyn. 
Jeg har søkt i litteraturlister etter bekreftelser for og utvalg av teori. Guri A. Askelands artik-
kel «Kristisk reflekterende – mer enn å reflektere og kritisere» fant jeg gjennom søk i idunn.  
Askelands artikkel er den som har vært mest relevant for min problemstilling, og jeg finner at 
den er svært dekkende i sitt utvalg av litteratur. Ved bruke søkeord som etikk, barnevernsin-
stitusjoner og omsorg fikk jeg kjennskap til en forskningsartikkel i Fontene i 2015 som drøf-
ter temaet «omsorgsutøvelse på institusjon slik de barnevernsansatte selv forstår og framstiller 
den i sine kasusbeskrivelser» (Eide, Rugkåsa, Ylvisaker, 2015). Denne har fungert bekreften-
de i forhold til min forforståelse om etiske problemstillinger i barnevernsinstitusjoner. Skår-
derud og Sommerfeldts «Miljøterapiboken» er pensum, og Erik Larsens bok har jeg blitt in-
trodusert for gjennom jobb. Både Skårderud og Larsen er kjente for sine bidrag til miljøtera-
pien. Selv om Larsens bok ikke er av nyere dato, har den likevel relevans i dag slik jeg vurde-
rer det.  
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3 Litteratur 
 
 
3.1 Dømmekraft og forvaltningen av sosialt arbeids mandat 
De fleste institusjoner har flere ansatte som jobber samtidig i team hvor de ofte blir observert 
eller observerer andres praksis.  Eide, Rugkåsa og Ylvisåker’s forskning viser i sin artikkel til 
hvordan kollegaer kan reagere på hverandres personlige stil eller måte å arbeide på (2015). 
For eksempel, en miljøterapeut kan reagere negativt når han/hun registrere at kollegaens pri-
vate verdisyn kommer til syne, og at dette i tillegg avviker veldig fra ens eget verdisyn eller 
det man opplever er institusjonens eller profesjonens verdisyn. I slike situasjoner kan det hen-
de at miljøterapeuten kort og godt synes at kollegaen har utøvet dårlig dømmekraft. 
Dømmekraft kan forståes som vår evne og kompetanse til å ta valg og handle i de situasjoner 
vi står i. Vår dømmekraft kan således føre til at vi handler eller lar være. Kildene til dømme-
kraften, altså teorien og praksisen som dømmekraften kommer fra, er flere (Christoffersen, 
2011:88):   
Menneskesynet og våre verdier 
Faglig kunnskap 
Konvensjoner og rutiner 
Yrkeserfaring og praksis 
Personlig erfaring, karakter og dyd 
Forbilder og eksempler 
Christoffersen skriver at denne sammensetningen må sees i et hermeneutisk perspektiv, hvor 
den ene alltid drar veksel på den andre (2011:74-75). Det er helheten av alle disse komponen-
tene som danner grunnlag for dømmekraften, og vår omsetning av dette til handling avgjør 
om vi har utvist «god» eller «dårlig» dømmekraft. 
Videre påpeker Christoffersen at i profesjonsetikken, for eksempel relatert til sosialt arbeid, 
har begrepet dømmekraft en spesiell betydning (2011:71). I sosialt arbeid vil vi ofte stå stilt 
overfor situasjoner hvor vi må velge. Dette er en maktposisjon vi har i kraft av vår profesjon. 
Når vi har med andre mennesker å gjøre, er hvordan vi forvalter denne makten et avgjørende 
etisk spørsmål. Dette gjelder spesielt med hensyn på hvorvidt valgene vi gjør er gode eller 
ikke. For å bedre forstå hvordan dømmekraft evalueres, viser Christoffersen til noen premis-
ser som ligger til grunn for sosialarbeideres utøvelse dømmekraft (2011:66-67). Et av disse er 
forventningen om at sosialarbeidere opptrer profesjonelt. 
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Denne forventningen kommer fra flere hold, ungdommene, overordnede, kollegaer, samhand-
lere og samfunnet. Ikke minst er det knyttet til samfunnsmandatet som formaliseres i Helse og 
omsorgstjenesteloven av 22 juni 2011, og spesielt beskrevet i § 1-1, lovens formål.  
En yrkesrolle som er knyttet til utøvelse av omsorg for barn og unge er miljøterapi. I norsk 
sammenheng blir miljøterapi som fag ofte forbundet med bøker skrevet av Erik Larsen, Finn 
Skårderud og Bente Sommerfelt.  Skårderud og Sommerfeldt beskriver miljøterapien som noe 
relasjonelt som foregår innenfor en gitt struktur og definerte rammer (2013:29-30). Formålet 
med miljøterapeutiske aktiviteter på institusjoner er at de skal fremme læring, mestring og 
personlig ansvar (Larsen og Selnes, 1975).  
Oppsummert, så er miljøterapeuter og andre sosialarbeidere forvaltere av sosialt arbeids  
mandat: ansvaret og forpliktelsen til å gi omsorg på vegne av staten. Det er altså knyttet for-
ventning om profesjonell skjønnsutøvelse til de ansatte på institusjonen. Selv om dømmekraf-
ten er individuell, så kan de således stilles ansvarlig for egne handlinger. Men det er ikke bare 
enkeltindivider som innehar dette ansvaret. Institusjonen er også en forvalter av samfunns-
mandatet, og har som arbeidsgiver et overordnet ansvar for at de ansatte handler i tråd med 
dette. Et relevant spørsmål er derfor hvordan kan institusjoner sørge for at de ansattes 
skjønnsutøvelse ved utøvelse av mandatet skjer innenfor de etiske eller faglig rammene som 
er gitt. 
 
 
Figur 1 
Etiske verdier 
og faglighet 
 
Utøvelse av  
omsorg på  
institusjon 
Refleksjon og veiledning 
Refleksjon og veiledning 
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3.2 Refleksjon og handling 
I denne oppgaven er jeg spesielt interessert i å undersøke hvordan institusjoner kan påvirke de 
ansattes omsorgsutøvelse gjennom refleksjon og veiledning (se figur 1). I Eide og Aadlands 
«Etikkhåndboka», beskrives etisk refleksjon som en aktivitet som har til hensikt å utforske 
flere sider ved et tema eller en sak (2014:40). «Refleksjonen har som mål å komme fram til 
gjennomtenkte tiltak og valg, basert på etisk og faglig skjønn» (2014:40). Målet med reflek-
sjon er altså å skape ny eller utvidet forståelse som kan danne grunnlag for videre handling.  
Etisk refleksjon kan derfor forståes i et læringsperspektiv.  
 
Magdalene Thomassen skriver i boken «Vitenskap kunnskap og praksis» om hvordan vi må 
forstå praksis som handling (2011:23). Ikke som èn handling, men som «sammenhengende 
handlingsfrekvenser rettet mot å virkeliggjøre visse mål» (ibid). I sosialt arbeid er målet å 
arbeide for å redusere sosiale problemer. Thomassen knytter dette målet til å «fremme det 
gode» for dem vi jobber for (2011:24). Hun viser altså til sosialt arbeids praksis etiske forank-
ring, noe som gjenspeiles i FO’s etiske grunnlagsdokument og i sosialt arbeids mandat 
(2015).  I denne rammen må sosialt arbeids praksis forståes som noe mer enn handlinger. Hun 
viser til de vurderinger som leder opp til handling og den kompetansen man benytter for å 
utøve den (2011:25 og 26).  
Thomassen peker på at sosialt arbeid alltid befinner seg i en relasjonell kontekst, og at all er-
faring man tilegner seg består av egne og andres erfaringer (2011:31). Hun trekker frem at 
god skjønnsutøvelse i seg selv er en kompetanse som kun kan tilegnes gjennom å øve 
(2011:26). Å øve seg sammen med andre i en læringsprosess, hvor man som «lærling» drar 
nytte av og tilegner seg den kunnskapen «mentoren» selv tidligere har erfart.  Men for at vi 
skal kunne lære av disse erfaringen, må vi tenke gjennom det vi erfarer.  «Refleksjon blir slik 
en vesentlig side av ved utvikling av praktikerens kompetanse» (Thomassen, 2011:36) 
Donald Schön ga i 1983 ut boken «The Reflective Practioner». I bokens forord gir han inn-
blikk i sin interesse for forholdet mellom den kunnskap som akademia verdsetter og den 
kunnskapen som blir verdsatt i profesjonell praksis. Han hevdet at universitetene kun verdset-
ter en viss form for kunnskap og epistomologi og vier lite eller ingen oppmerksomhet til prak-
tisk kunnskap eller det han kaller «profesjonell kunsteri».  Han peker på den tause kunnska-
pen, som profesjonelle har, men ikke klarer å forklare til det fulle med ord. The Reflective 
Practioner er en bok som forsøker å svare på hva som ligger til grunn for en reflektert prakti-
kers utøvelse (1983). 
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I en av eksemplene som han beskriver i boken, viser han til at terapeuter som anser enhver 
pasient som et unikt tilfelle, som «et eget univers» som kan utforskes og forstås, er et godt 
egnet utgangspunkt for studier om refleksjon i handling (1983:137). Terapeuter, uavhengig av 
hvilken tradisjon de tilhører, må forstå pasienten i den konteksten han befinner seg i, konstru-
ere, og prøve ut fortolkningene for han, for så komme frem til en passende fremgangsmåte 
(ibid). God praksis for Schön handlet om å forstå helheten i situasjonen, og at denne forståel-
sen kun er mulig å oppnå gjennom interaksjon med pasienten, over tid. Det betyr at Schön 
mente at en umiddelbar forståelse av problem, og dertil valg av løsning, ikke er kjennetegnet 
på erfaren eller god praksis.  Derimot mener Schön at er det med en slags «gjenkjennelsesbe-
redskap», med utgangspunkt i både teoretisk og praktisk kunnskap og erfaring, at problemet 
vil vise seg for en god praktiker gjennom samhandling (Schön 1983, Thomassen 2011:37). 
For Schön var det et poeng å illustrere at det uforutsette og det plutselige i arbeidet krever 
evnen til å handle refleksivt. Dette forutsetter at praktikeren er i stand til å innta en undrende 
og refleksiv holdning til situasjonen (Filstad 2010:1968). Schøn beskriver refleksjon over 
praksis som noe man kan gjøre mens man handler og i etterkant. 
Å reflektere-over-handling – reflektere i ettertid av handlingen (Thomassen 2011:37). Hva 
gjorde jeg, hvorfor gjorde jeg det, og hva førte det til? er spørsmål til ettertanke og refleksjon, 
og det er nettopp denne tankeprosessen, mellom tenkning og handling, at kompetanse utvikles 
(Filstad 2010:68). 
Å reflektere-i-handling – å reflektere mens man handler. For Schön lå et stort læringspotensial 
i selve praksisutøvelsen. For den reflekterte praktikeren vil anvendelsen av gjenkjennelsesbe-
redskapen komme til syne når for eksempel uforutsette ting skjer, og man må improvisere. 
Intuisjonen, eller den tause kunnskapen, som en kyndig praktiker har utviklet gir henne mu-
ligheten til å eksperimentere underveis og så på den måten vil situasjonen, problemet og løs-
ningen vise seg (Thomassen 2011:37 og 38). Evnen til å revurdere underveis og skape en hel-
het av alle handlingssekvensene, uten at det oppfattes som klønete eller overraskende er kjen-
netegnet på en kyndig praktiker (Filstad, 2010:68).  
 
 
3.2.1 Refleksjon i veiledning 
 Schøn utrykte at refleksjon er selve grunnelementet for læring (1987). Schøn mente også at 
det å etterstrebe det å sette ord på taus kunnskap kan øke samsvaret mellom uttalt teori og 
bruksteori (Askeland, 2006:132). Det er ingen automatikk i at vi reflekterer over handling i 
etterkant av handlingen, premisset for at vi skal lære er at refleksjonen i seg selv er en inte-
13 
  
grert del av praksisen eller arbeidsprosessen (Filstad 2010:67). Eide og Aaland legger i 
«Etikkhåndboka» også vekt på at refleksjonen hører hjemme i veiledning på arbeidsplassen 
(2014). I boken viser de til flere modeller og metoder for refleksjonsarbeidet, men legger altså 
vekt på at aktiviteten bør ledes og peker spesielt på tre årsaker til det (2014:62) Det ene er at 
etikk er et eget fag, og det er derfor er en fordel at den som leder veiledning kjenner fagets 
begreper og metoder. Den andre årsaken er at etisk refleksjon ofte berører personlige temaer 
hos deltakerne, og kan vekke sterke følelser hos deltakerne. En leder kan ved å sørge for iva-
retakelse av gruppas medlemmer sørge for at de unngår polarisering og lite fruktbare disku-
sjoner. Den tredje årsaken, de vektlegger er at den som leder gruppa kan sørge for at dialogen 
og kommunikasjonen i gruppa fremmer utforskning og åpen holdning til problemet.  
 
 
3.2.2 Kritisk refleksjon 
Guri A. Askeland tar for seg refleksjonsbegrepet og kritisk refleksjon i en artikkel fra 2006. 
Ved bruk av relevant faglitteratur setter hun begrepene inn i sosialt arbeids kontekst da hun 
fremhever hvordan refleksjon og kritisk refleksjon er nødvendig i utvikling av fagpersoner 
individuelt, men også i utviklingene av profesjonen og forskningen (Askeland 2006). I artik-
kelen fremhever hun spesielt tre aspekter ved kritisk refleksjon som hun mener er av betyd-
ning. Det ene aspektet er bevisstgjøring av maktposisjoner og antagelser som virker hemmen-
de. Videre viser hun til, i det andre aspektet, at hensikten med kritisk refleksjon er nettopp at 
denne bevisstgjøringen skal virke frigjørende. Det kan den først bli når vi er klar over hva 
som hemmer oss. Hun peker på de situasjonene hvor man opplever at praksis blir påvirket av 
maktforhold og fører til at sosialarbeidere tvinges til å handle imot sosialt arbeids ideologiske 
og etiske grunnlag som relevante for oppdagelser for kritisk refleksjon. Det tredje premisset 
som Askeland viser til er den reflektive prosessen i seg selv. (2006:130). Hun peker på en 
forskjell i det å være reflekterende eller refleksiv. Den som reflekterer er opptatt den aktuelle 
situasjonen og hvordan man skal handle der og da. Den refleksive er opptatt av stille kritiske 
spørsmål ved de underliggende faktorer, som blant annet verdisyn, normer, antakelser og be-
tingelser, for å gjennom dette kunne påvirkning av disse å oppnå forandring (ibid). 
« Å reflektere over egen praksis har potensialer for å avdekke om vi gjør noe annet enn det vi 
sier at vi ønsker å stå for» (Askeland 2006:129). Askeland skriver avslutningsvis at sosialar-
beider gjennom en slik avdekking har større mulighet til å påvirke holdninger på samfunnsni-
vå (2006:129). 
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3.2.3 Miljøterapi og refleksjon 
Temaet refleksjon og læring er nært forbundet med hva Skårderud og Sommerfeldt i sin bok 
«Miljøterapiboken» kaller mentaliseringsbasert miljøterapi.  I denne typen miljøterapi er det 
«det undrende sinnet» som er målet, noe som betyr at refleksjon og mentalisering er premiss-
givende aktiviteter i miljøterapien (Skårderud og Sommerfeldt 2013:32). Videre, så har ment-
aliseringsbasert miljøterapi fokus på det relasjonelle aspektet, og sier at refleksjonen må gjø-
res sammen med andre for å unngå at man kun bekrefter sin egen forståelse og virkelighet 
(2013:31). Så i denne psykoterapeutiske forståelsesrammen for refleksjon og mentalisering 
eksisterer arbeidet til miljøterapeutene kun i relasjon til andre, og de selv er verktøy i arbeidet 
de utfører. Gjennom mentaliseringsbasert miljøterapi trenger man ikke å akseptere at noe «ba-
re er slik» eller «slik gjør vi det her». I stedet kan man ved å søke innsikt i seg selv og andre, 
og dermed oppnå nye perspektiver og bringe ny forståelse i det som kan virke fastlåst 
(2013:33).  
Premisset for mentaliseringsbasert miljøterapi er altså at miljøterapeutene mentaliserer, men 
på samme måte som at god mentalisering er smittende, vil mentaliseringssvikt kunne ha en 
hemmende effekt på andres mentalisering. Svikt i mentalisering kan komme både av person-
lige forhold som enkeltindivider bringer med seg inn i miljøet, eller at for eksempel miljøet 
blir utsatt for trusler utenifra (Skårderud og Sommerfeldt 2013: 165). Mentaliseringssvikt kan 
oppstå hos enkeltpersoner, men ende opp med å prege flere av de ansattes evne til å undre seg 
over eget og søke innsikt i andres sinn. I stedet inntar man en forsvarsposisjon, som er lukket 
og låst for nye perspektiver (2013:165). 
Erik Larsen beskriver også refleksjonen som en viktig del av miljøterapeutisk arbeid (2004). 
Han benytter Theofliakis «Behandlernes Hus» som modell (2004:114 og 115). Huset er delt i 
tre etasjer, første, andre og tredje etasje. I første etasje bor beboerne, og her utøves miljøtera-
pien i praksis. I andre etasje er rommene for refleksjon og veiledning av miljøterapeutene. I 
tredje etasje er det rom for overordnede modeller, teorier og begreper.  Hver etasje represente-
rer derfor innholdet og rammene rundt institusjonen, men på forskjellig nivå, og huset i seg 
selv er symbolet på helheten disse danner til sammen (Theofliakis 1991). Teorier og begreper 
fra tredje etasje benyttes til refleksjonen og veiledningen i andre etasje, og refleksjonen og 
veiledningen fra andre etasje brukes til å forklare og forstå praksis og hendelser fra første eta-
sje. Larsen mener det er viktig at miljøterapeutene beveger seg mellom etasjene. Dette krever 
både organisering av aktivitetene og at miljøterapeutene gis tid og rom til refleksjon, under-
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søkelser og hypotesetesting (Larsen, 2004:114) Vandringen opp og ned etasjene må sees som 
en nødvendig «prosess som, på sikt, kan bedre det miljøterapeutiske tilbudet til de barn og 
unge institusjonen og fagfeltet som er til for å hjelpe» (Larsen, 2004:115).  
Larsen, Sommerfeldt og Skårderud presenterer på hver sin måte hvilken betydning refleksjon 
over egen praksis kan ha på utøvelse av miljøterapi. Larsen definerer refleksjon og veiledning 
som aktiviteter som er delvis atskilte. Skårderud og Sommerfeldt presenterer mentalisering 
som en aktivitet som både er en integrert del av miljøterapien mens den foregår, og som noe 
miljøterapeutene gjør som atskilt aktivitet i veiledning. Men felles for de begge er den over-
ordnede hensikten med refleksjon over egen praksis – å oppnå ny forståelse.  
 
 
3.3 Forståelse av kulturelle verdier og utøvelse av omsorg 
Et område hvor refleksjon over egen praksis kan være spesielt viktig er i forbindelse med kul-
turelle forskjeller og tolkning av kulturelle verdier. For eksempel, i en artikkel basert på egne 
undersøkelser, viser Rugkåsa, Eide og Ylvisåker hva slags innvirkning barnevernsarbeidernes 
egen forståelse og tolkning av kulturelle forskjeller har på deres egen omsorgspraksis (2015). 
Artikkelen tar utgangspunkt i et forskningsprosjekt som ble gjennomført i forbindelse med 
videreutdanning i Barnevernet, utført ved fire høyskoler. Det overordnede temaet var minori-
tetsperspektiv og problemstillinger rundt integrering. Som en del av studiet ble studentene 
bedt om å sende inn egne kasusbeskrivelser som de syntes belyste dette temaet. Det var disse 
kasusbeskrivelser som utgjorde datagrunnlaget for denne artikkel som drøfter omsorgsforstå-
else, profesjonell omsorg, og hvilken rolle kultur og integrering har i den daglige omsorgsut-
øvelsen. 
Artikkelen trekker frem flere eksempler på hvordan ansattes egen forståelse av kultur og inte-
grering påvirker deres omsorgsutøvelse. For eksempel forteller et av kasusene om hvordan 
miljøarbeideren kommer i en «vi og oss» situasjon med en av beboerne, en ungdom opprinne-
lig fra Afganistan. Miljøarbeideren agerer ut fra sinne og inntar en « slik gjør vi i Norge»-
holdning til ungdommen når han ikke uten motstand gjør slik som er forventet (2015:66). 
Kunnskapen som studiene gav var altså at var at barnevernsarbeidernes egen forståelse og 
tolkning av kulturelle forskjeller og integrering har betydning for deres egen omsorgspraksis. 
Artikkelforfatternes konklusjon er at disse eksemplene illustrerer hvordan omsorgen for barn 
og unge på institusjon krever faglig og etisk refleksjon. Slike refleksjoner kan både belyse 
relasjonelle aspekter innenfor en institusjonell ramme, og også betydningen av de institusjo-
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nelle rammene i seg selv. Selv om disse undersøkelse var gjort med bakgrunn i minoritetsper-
spektiv, er dette observasjoner og teorier som er overførbare til andre, mer generelle situasjo-
ner. Forskningen bekrefter også således allerede etablert teori om at etikk og faglighet er en 
del av profesjonell sosialt arbeid generelt (Christoffersen 2011).  
 
 
3.4 Hva er en lærende organisasjon? 
Argyris og Schön skrev i 1978 boken «Organizational Learning: A Theory of Action Perspec-
tive» om sammenhengen og forskjellen mellom individuell læring og organisasjonslæring. 
Enkeltindividenes tilegning av kunnskap er en forutsetning for organisasjonslæring, fordi or-
ganisasjonen kan bare lære gjennom erfaringene og handlingene som hvert enkelt medlem 
erfarer og gjør (1978:9). Videre viser de til at den individuelle læringen i seg selv ikke er til-
strekkelig for å kunne kvalifisere som organisasjonslæring. 
 
 
 3.4.1 Enkelkrets og dobbelkretslæring 
En lærende organisasjon oppdager og retter feil. Argyris og Schön skiller mellom to hovedty-
per organisasjonslæring: enkelkretslæring og dobbelkretslæring. Enkelkretslæring oppstår når 
organisasjonens oppdagelse og retting av feil fører til at den fortsetter med de samme metode-
ne eller retningslinjer (Argyris og Schön 1978:2). Enkelkretslæring er tilstrekkelig når feilret-
tingen kan skje innenfor det eksisterende rammeverket (s. 20 og 21). Argyris og Schön sam-
menligner enkelkretslæring med en termostat som lærer at å skru varmen av eller på når det er 
for kaldt eller varmt (1978:3). «Termostaten kan utføre denne oppgaven fordi den mottar in-
formasjon (temperaturen i rommet) og kan korrigere ut i fra den.»  Enkelkretslæring betyr at 
oppdagelsen og rettingen av feil ikke får noen konsekvenser for sentrale kjennetegn ved ram-
meverket til organisasjonens bruksteori, altså ingen praksisendring (1978:18). 
Dobbelkretslæring oppstår når feil og retting av disse foregår på en måte som innebærer å 
endre organisasjonens underliggende normer, retningslinjer og mål (1978:3). I følge Argyris 
og Schöns teori, er det først med dobbelkretslæring at ny kunnskap, kan bli til ny praksis.  
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3.4.2 Mentale bilder og kart  
Argyris og Schön tok utgangspunkt i at alle mennesker har egne mentale kart som fungerer 
utgangspunkt når vi planlegger, utfører og evaluerer handlingene våre. Et hvert medlem i en 
organisasjon forsøker å konstruere sin egen helhetlige forståelse av organisasjonene bruksteo-
ri, men vil aldri være komplett og derfor alltid under konstruksjon (1978:16). Individene i 
organisasjonen strever hele tiden med å gjøre sitt eget bilde komplett, og forstå seg selv i or-
ganisasjonens kontekst. De forsøker å beskrive seg selv og sine egne prestasjoner og praktiske 
utøvelse mens de samhandler med andre. Etterhvert som det oppstår endringer i forhold rundt 
dem, vil de teste og endre denne beskrivelsen. I tillegg, holder andre hele tiden på med den 
samme undersøkende aktiviteten.  
«Det er denne kontinuerlige, denne samlede innsatsen som danner et nettverk bestående av 
flere individers kollektive samhandling, som utgjør en organisasjons kunnskap om dens egen 
bruksteori» (1978:16). En organisasjons bruksteori, er dermed hele tiden under dannelse 
gjennom individuell søken etter forståelse, bestående av private oppfatninger og organisasjo-
nens offentlige kart over organisasjonen. For å kunne oppdage en organisasjons samlede 
bruksteori, må man undersøke hvilken kunnskap medlemmene tar i bruk for å utøve den prak-
sisen som er spesifikt tilknyttet akkurat denne organisasjonen (1978:16). 
 
 
3.4.4 Fra ny forståelse til ny praksis 
Argyris og Schön tar utgangpunkt i at individene i organisasjonen er både representanter for 
hva organisasjonen gjør og hva den lærer (1978:19).  Organisasjonslæring oppstår når indivi-
der, som handler ut i fra sine egne mentale kart og forståelse av organisasjonens bruksteori, 
oppdager at organisasjonens bruksteori fører til resultater som enten stemmer eller avviker 
med hva som var forventet (ibid). Med bruk av dobbelkretslæring vil slike oppdagelser føre til 
at ledelsen må undersøke og avdekke eventuelle motstridende krav og forventninger 
(1978:22). En slik undersøkelse vil igjen lede til omstrukturering av normer i organisasjonen, 
men sannsynligvis også av strategi og antagelser knyttet til disse normene. Deretter må disse 
endringene innarbeides i organisasjonens veiledende materiale (organisasjonskart, rutineverk 
o.l.) som dokumenterer den bruksteori som faktisk blir utført i praksis (ibid). Argyris og 
Schön kaller det denne prosessen for dobbeltkretslæring fordi  
«I disse situasjonene er det et dobbelt kretsløp som ikke bare forbinder oppdagelse av avvik 
til den underliggende strategi og forutsetningen for effektiv handling og utførelse, men også 
til de faktiske normene som definerer effektiv handling og utførelse» (1978:22).  
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Som konsekvens av dobbeltkretslæringen i en organisasjon vil motstridende krav og forvent-
ninger i bruksteorien kunne komme til utrykk gjennom uenighet og konflikter mellom indivi-
der og grupperinger. Argyris og Schön viser til at det ikke bare undersøkelsen i seg selv, men 
hvordan den foregår som er av betydning. I dobbeltkretslæring vil motstridende forventninger 
og oppfatninger bli forsøkt løst ved å sette nye mål eller relativ vektlegging av normer, eller 
ved å restrukturere selve normene i seg selv sammen med tilhørende strategier og forutset-
ninger (1978:24). For at en organisasjon skal kunne lære og sette i bruk den kunnskapen som 
enkeltmedlemmene innehar, må denne kunnskapen spres, dokumenteres, og reflekteres i de 
regler og rutiner som veileder andre individer i organisasjonen (1978:20). Det er i tillegg et 
premiss for dobbeltkretslæring at individene samarbeider om å undersøke normene, med den 
hensikt å finne en løsning på motstridende krav og handlingsmønstre og utforme nye normer 
som er robuste og effektive (1978:29).  
 
 
3.5 Gjensidig integritet 
Dobbelkretslæring innebærer refleksjon, evaluering, og eventuelt oppdatering av normer og 
etiske regler, men hvordan kan dette skje i praksis?  Argyris og Schön skrev i 1988 om et 
konsept som de kalte «gjensidig integritet» som kan bidra til at individer i organisasjoner kan 
hevde sin integritet for å unngå forskjellige læringshemmende situasjoner i organisasjonen 
gjennom dobbeltkretslæring. Gjensidig integritet kan forståes i sammenheng med måten de 
mener at undersøkelsene av bruksteori i organisasjoner bør foregå for å oppnå dobbelkretslæ-
ring 
 En situasjon hvor dette kan skje er hvor medlemmer i en organisasjon i utgangspunktet har 
forskjellig oppfattelse av normer og etiske regler og hvor gjenspeiles i hvordan de ønsker å 
utøve sitt daglige arbeid. De viser til at personlig integritet består av både profesjonelle så vel 
som moralske og etiske verdier (1988:199). Individer ønsker ofte å handle ut i fra sin egen 
overbevisning og i tråd med egen oppfattelse og integritet. Men dersom ulike parter i en orga-
nisasjon har motstridene oppfatninger angående hva som er de korrekte normer og etiske ver-
dier, så kan situasjonen lett bli fastlåst. 
Å fremme integritet generelt kan lede til situasjoner hvor alle, med utgangspunkt i sin forstå-
else av verdensbildet, teorier, verdier fremholder og står fast ved sine prinsipper. Men fordi 
det finnes like mange versjoner av virkeligheten som deltakere i organisasjonen, alles mentale 
kart er forskjellige, vil de virke hemmende på hverandre (1988:202). I en fastlåst situasjon 
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ønsker alle parter å handle ut i fra egen overbevisning og integritet, men siden de uenige par-
ter holder fast ved sine prinsipper, føler hver enkelt de at de ofte er forhindret til å gjøre dette. 
Denne situasjonen kan fort eskalere, og konsekvensen av dette kan bli en polarisering av or-
ganisasjonen, en situasjon som ofte oppfattes som uhåndterbar (1988:202).  
 
Figur 2 Resultat ved tradisjonell metode for å fremme egne prinsipper. Figur reprodusert fra 
Argyris og Schön (1988), side 204. 
 
Argyris og Schön kaller det en Modell I situasjon, hvor man fremmer sitt syn eller argument 
på en slik måte at det blir møtt med motstand hos andre, og derfor fører til at man bare holder 
fast på sitt opprinnelige argument (1988:208). Det blir en låst situasjon hvor målet er å vinne 
diskusjonen, fremfor å oppnå ny forståelse (1988:205). Paradoksalt nok, siden alle parter øns-
ker å stå på sine prinsipper og utøve individuell integritet, så er ingen i stand til det. Resultat 
blir at ingen endrer oppfatning, det skjer ingen evaluering eller oppdatering av normer og 
etiske regler, og det blir ingen dobbeltkretslæring. 
 
 
Figur 3 Resultat ved alternative metode for å fremme egne prinsipper – gjensidig integritet. 
Figur reprodusert fra Argyris og Schön (1988), side 208. 
 
Argyris og Schön viser en alternativ metode for å unngå eller å løse en fastlåst situasjon som 
de kaller gjensidig integritet, modell II, hvor målet er å kunne utrykke integritet på en slik 
måte at man oppnår den hensikten man har satt seg og samtidig redusere uønskede konse-
kvenser (1988:207). De argumenterer at ved å legge til rette for mer individuelle utrykk for 
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integritet, vil andre føle mer vilje og evne til å gjøre det samme (1988:207). Forutsetningen er 
åpenhet og at utrykket i seg selv gjøres på en slik måte at andre motiveres til å gjøre det sam-
me. Individuell utrykt integritet inkluderer både å fremme sitt synspunkt, samtidig som man 
etterspør motstridende argumenter. Fremgangsmåten fordrer åpenhet på en slik måte at det er 
mulig for andre å forstå hvordan man har kommet frem til sitt argument (1988:208). Videre 
bør ledelsen selv gå foran som rollemodeller ved å la sine argumenter og posisjoner prøves, 
undersøkes og testes.  Metoden eller modellen vil også kreve en gjennomgående videreopplæ-
ring internt i organisasjonen som tar med i betraktning nettopp alle de forskjellige bruksteori-
ene som eksisterer (1988:221).  «Gjensidig integritet som følger en slik bruksteori vil øke 
sjansen for at rettigheter og verdier som ligger til grunn for ulike synspunkter i organisasjonen 
vil komme til syne og bli undersøkt, integrert og satt ut i praksis» (1988:208). Gjensidig inte-
gritet har dermed også en større sannsynlighet for å redusere defensive handlingsmønstre og 
kan både avveie og løse fastlåste situasjoner (1988:209). I følge Argyris og Schöns teori er 
altså gjensidig integritet dobbeltkretslæring. 
 
3.5.1 Handlingsteori 
I 1974 gav Argyris og Schön ut boken «Theory in Practice» hvor de presenterte «Theory of 
action», her oversatt til bruksteori. De var ute etter finne ut hvordan utøvende ledelse, rådgiv-
ning og intervensjon kunne bli lære å bli mer effektive (Argyris og Schön 1974). Ved å tilleg-
ge mennesker bruksteori, argumenterte de for at alle viljestyrte handlinger hadde et kognitivt 
utgangspunkt, som reflekterer normer, strategier og forforståelse eller verdensbilde som den 
utøvende hevder at er gyldig (1978:10). Som en konsekvens av det hevdet de videre at men-
neskelig læringsteori dermed ikke kan forståes atferdsteorietisk gjennom begreper som positiv 
og negativ forsterkning, men som skapelse, testing og restrukturering av en eller annen form 
for kunnskap (1974:4).). Menneskelig handling og læring blir satt inn i en større kunnskaps-
kontekst.  
Argyris og Schön beskriver altså handlingsteori som todelt, i bruksteori og utrykt teori 
(1978:15). Den utrykte teorien refereres ofte til som «fasadeteorien», fordi det er den som 
passer med det vi oppfatter er representativt med arbeidsplassens bruksteori. Det er som regel 
den vi bruker når vi skal forklare oss.  Bruksteorien er derimot den egentlige teorien som 
ligger til grunn for handlingen eller argumentet. Den er vi enten bevisst eller ubevisst, gjerne 
begge deler, avhengig av hvordan vi reflekterer og forstår våre egne handlinger.  Dette fører 
til at gjensidig integritet som regel er mer promotert, enn satt ut i praksis og videre at 
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mennesket i organisasjoner har større sjanse for å befinne seg i en modell I situasjon og 
dermed «være fanget i dens defensive mønster» (1988:209). 
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4 Sammenhengen mellom refleksjon, veiledning og praksis 
 
 
Teorien som er trukket frem i litteraturkapitlet viser at det en klar sammenheng mellom re-
fleksjon og læring, og at det også er en sammenheng mellom læring og endring av praksis (Se 
figur 4). Selv om det er en sammenheng betyr det likevel ikke at dette er noe som skjer av seg 
selv eller er automatisk. Teorien viser at det er noen premisser som må ligge til grunn for at 
dette skal skje. Denne drøftingen vil se nærmere på under hvilke premisser refleksjon fører til 
læring og også under hvilke omstendigheter læring fører til endring av praksis.  
 
 
Figur 4   
 
 
4.1 Hva er refleksjon? 
Teorien viser gjennomgående at refleksjon handler om undring og utforskning av problemer, 
utfordringer og dilemmaer. Refleksjon beskrives som en tankeprosess hvor man stiller spørs-
mål til ettertanke som kan belyse hvorfor man har handlet slik eller slik og for eksempel hva 
det førte til (Thomassen 2011:37). Refleksjon kan skje både mens handling foregår og etter at 
handlingen er begått.  Det overordnede målet med refleksjonen er å skape en ny forståelse, 
innsikt eller utvidet kompetanse. Det er under selve tankeprosessen mellom tanke og hand-
ling, at kompetansen utvikles (Filstad 2010:68). De overveielser og vurderinger som gjøres 
har til hensikt å komme frem til gjennomtenkte tiltak og valg, spesielt når man står i situasjo-
ner hvor man må utøve skjønn og dømmekraft (Eide og Aadland,2014:40). Men hva skal til 
for at ny forståelse fører til læring som igjen omsettes i handling? 
 
Refleksjon Læring Endring av 
praksis 
Kan føre til Kan føre til 
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4.2 Refleksjon som en del av å yte god omsorg 
I en profesjonell sosialfaglig sammenheng, som på en barnevernsinstitusjon, vil mange påstå 
at det er en styrke at vurderingene vi gjør først og fremst er faglig begrunnet. Men et slikt syn 
kan bli for snevert, da vi nettopp vet at det er helheten, altså sammensetningen av flere kom-
ponenter, som utgjør dømmekraften (Christoffersen, 2011:74-75). Det kan bety at en vurde-
ring som gjøres kun med bakgrunn i for eksempel faglig teori, allikevel kan komme til kort 
dersom man ikke har tatt i betraktning den konteksten som vurderingen hører hjemme i. Der-
som vurderingen gjøres uten skjønn eller etisk begrunnelse kan dette for eksempel føre til at 
vi handler urettferdig, eller gir mangelfull omsorg. For å yte god omsorg, så er det derfor 
nødvendig å dra nytte av mange ulike komponenter når vurderinger skal gjøres. Felles reflek-
sjon kan være en slik komponent. Faktisk, så er denne typen refleksjon premisset for all akti-
vitet innen mentaliseringsbasert miljøterapi (Skårderud og Sommerfeldt 2013:32). Det kan 
dermed forståes som at undring i andres og eget sinn er en sentral del av fagligheten, og at 
måten vi gjør dette på i høyeste grad er et relevant etisk tema knyttet til omsorgsytelse.  
Denne oppgaven har fokusert på omsorg slik den kommer til syne i praksisutøvelsen.  Et ek-
sempel på dette finner vi en av kasusbeskrivelsene i artikkelen til Eide, Rugkåsa og Ylvisåker 
(2015). Denne kasusbeskrivelsen beskriver en konflikt mellom en kvinnelig miljøterapeut og 
en av ungdommene. I denne konflikten kommer miljøterapeutens verdisyn tydelig til syne 
(2015:66). Slik situasjonen blir beskrevet kan det tenkes at observerende kollegaer tror at 
hennes måte å håndtere situasjonen på handlet om manglende kulturforståelse eller manglen-
de kompetanse. En annen måte å se det på er at hennes handlinger var dårlig omsorg fordi hun 
inntok en «vi og dere» innstilling, og dermed tydeliggjør at hun mente at hennes verdi var 
overordnet ungdommens. Det kan også hende at det var noe helt annet som lå til grunn for 
hvordan denne situasjonen ble håndtert. Poenget er at vi ikke kan få ytterligere innsikt i denne 
situasjonen uten å undersøke den grundigere. Granskning og refleksjon er derfor ofte nødven-
dig for at læring og mulig endring i rutiner som fremmer bedre omsorgsytelse skal skje. 
 
4.3 Premisser som underbygger refleksjon og læring 
Men refleksjon, med påfølgende læring, skjer ikke bare av seg selv.  Litteraturgrunnlaget for 
denne oppgaven har fremhevet to premisser som er viktige for refleksjon og læring. Det første 
premisset er at refleksjon bør innarbeides i et institusjonelt rammeverk. Det andre premisset er 
at refleksjon bør være forankret i et relevant teorigrunnlag.  Læringen, eller praksisendring må 
være villet. 
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En av de som argumenterer for at refleksjon og veiledning bør innarbeides i et institusjonelt 
rammeverk er Filstad (2010:67). De typer refleksjons- og mentaliseringsaktiviteter som for 
eksempel beskrives av Erik Larsen (2004) eller av Skårderud og Sommerfeldt (2013), bør 
altså settes i et system (Filstad 2010:67). Dette betyr at de ansatte på barnevernsinstitusjonene 
må ikke bare oppfordres til slike aktiviteter, men det må settes av tid og rom for det. Aktivite-
ten bør også ledes, slik som Eide og Aadland påpeker (2014:62). Oppsummert, for at reflek-
sjon og veiledning skal lede til langvarige resultat, så bør man sette få på plass noen institu-
sjonelle rammer rundt disse aktivitetene.  
Videre må refleksjonsarbeidet gjøres med relevant teoretisk forankring. Refleksjon i seg selv 
er ingen garanti for at man kommer frem til riktige konklusjoner og oppnår god innsikt. Så for 
å komme frem til riktige konklusjoner, trenger man noe som kan veilede en eller gi begrun-
nelse. Det kan for eksempel være vitenskapsfilosofi. For eksempel, Magdalene Thomassens 
bok «Vitenskap kunnskap og praksis» (2011), har som hovedformål å hjelpe helse- og sosial-
fagarbeidere med å utvikle en bevisst og kritisk holdning til egne fag. I følge Thomassen, så 
kan dette skje gjennom en utvidet forståelse av kunnskapsteori og vitenskapsfilosofi. Eller 
slik som Eide og Aadland peker på, bør den etiske refleksjonen ledes av noen som forstår 
etikken (2014:62). Men på en barnevernsinstitusjon, som forvalter sosialt arbeids mandat, vil 
det kunne være relevant å trekke inn teori fra andre deler av sosialfagene, som psykologi og 
juss. En slik teoretisk forankring vil være med å gi mening til innholdet i veiledning, og også 
knyttes til både de ansattes og institusjonens bruksteori. 
 
4. 4 Mulige resultater av refleksjon 
Refleksjon kan både være et mål i seg selv, og også et verktøy for å oppnå spesifikke resulta-
ter. For Skårderud og Sommerfeldt er refleksjonen og mentaliseringen et mål i seg selv, men 
kan også være et middel for å komme videre i fastlåste situasjoner (2013:33). Schön og Tho-
massen peker det store læringspotensialet som ligger i å reflektere over det man erfarer, enten 
mens det skjer eller i etterkant (Schön 1983 og Thomassen 2011:36).  
 
 
4.4.1 Avdekke avvik og forskjeller i bruksteori som resultat av refleksjon 
Et annet konkret resultat av refleksjonen er at man kan kunne avdekke hvilken bruksteori som 
ligger til grunn for de handlinger som man observerer.  Dette blir institusjonens oppgave å 
sørge for størst mulig samsvar mellom de ansattes bruksteori og institusjonens bruksteori. Slik 
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vil de ansatte på institusjonen også lære at refleksjon over egen praksis kan påvirke egen pro-
fesjonell omsorgsutøvelse på en måte som oppleves som positiv.  
 
 
4.4.2 Læring som resultat av refleksjon 
Individuell læring er en forutsetning for organisasjonslæring og endring av praksis, men er 
ikke alene tilstrekkelig. Enkeltindividenes tilegning av kunnskap er en forutsetning for orga-
nisasjonslæring, fordi organisasjonen kan bare lære gjennom erfaringene og handlingene som 
hvert enkelt medlem erfarer og gjør (1978:9). Men selv om enkeltindividenes kan oppnå ny 
innsikt etter refleksjon, så er det ikke dermed sagt at disse i individene trekker de samme kon-
klusjoner. Kanskje av den grunn så har mentaliseringsbasert miljøterapi fokus på det relasjo-
nelle aspektet.  Mentaliseringsbasert miljøterapi sier at refleksjonen må gjøres sammen med 
andre for å unngå at man kun bekrefter sin egen forståelse og virkelighet (2013:31).  
 I mange tilfeller kan individuell læring faktisk kunne lede til at man fremdeles er uenig i 
hverandres måte å gjøre ting på. Potensialet for kollektiv mentaliseringssvikt, konflikter og 
fastlåste situasjoner er dermed stort, noe både Skårderud og Sommerfeldt og Argyris og 
Schön viser til (Skårderud og Sommerfeldt 2013:165 og Argyris og Schön 1988:203).  Man 
kan dermed ende opp med det samme utgangspunktet, altså uenigheter og fastlåst situasjon. 
 
 
4.4.3 Frigjøring fra fastlåste situasjoner som resultat av refleksjon 
Å finne løsning på fastlåste situasjoner gjennom felles refleksjon er også hovedtemaet i Ar-
gyris og Schöns artikkel om «gjensidig integritet» (1988:207). I sin artikkel påpeker de at 
dersom medarbeidere ønsker å handle i overensstemmelse med egne prinsipper og i tråd med 
egen etisk overbevisning kan dette lett føre til fastlåste situasjoner. Slike fastlåste situasjoner 
oppstår gjerne når ulike parter har veldig forskjellig oppfatning om hvilke prinsipper som bør 
være gjeldene. Spesielt gjelder dette når partene føler at de må argumentere for sine stand-
punkter på en måte der de kan komme seirende ut av diskusjonen. Som et alternativ foreslår 
Argyris og Schön i stedet å forsøke å innføre gjensidig integritet – en prosess hvor man stre-
ber etter å uttrykke egne meninger, men på en måte som også inviterer og oppmuntrer andre 
til å gjøre det samme. Dersom man lykkes med dette, kan dette lede til en grundig og kontinu-
erlig gjennomgang av hva som faktisk er de underliggende verdiene, eller bruksteorien, for de 
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daglige handlinger man observerer rundt seg. Og det er nettopp en slik felles refleksjon over 
bruksteori som kan være det første steg på vei til læring og endret praksis.  
 
4.5 Organisasjonslæring og praksisendring 
Vi har altså sett at refleksjon kan føre til læring, men for at det skal kunne skje en praksisend-
ring må det skje noe mer. Som beskrevet i litteraturkapitlet kan det være nyttig å skille mel-
lom enkelkrets - og dobbelkrets- læring når vi vil forstå hva som skal til å for å påvirke prak-
sisutøvelsen. Enkelkretslæringen handler om å oppdage og rette opp feil (Argyris og Schön, 
1978:2).  Hvis man ønsker å påvirke de ansattes praksisutøvelse, er det dobbelkretslæring som 
må til. Det er fordi det er det som ligger til grunn for handlingen som må undersøkes og re-
flekteres over, eller ved å være refleksiv slik som Askeland beskriver (2006:130). Det er når 
institusjonens ansatte i felleskap oppdager at de har motstridende verdisyn og holdning til 
praksis, og så forsøker å løse denne konflikten ved å danne nye normer og strukturer, at det 
skjer dobbeltkretslæring. Det er denne prosessen som kan påvirke praksis (Argyris og Schön, 
1978:24).  Det er også denne utforskningen som Larsen beskriver som vandring i trapper mel-
lom etasjer som en prosess som på sikt vil kunne bedre tilbudet som institusjonene gir til be-
boerne (2004:115).  
Selv om individuell læring er en forutsetning for organisasjonslæring, er det ikke tilstrekkelig 
for å oppnå organisasjonslæring. Med utgangspunkt i at alle ansatte med sin egen unike for-
ståelse av verden, sine mentale kart, mente Argyris og Schön at alle også hele tiden forsøker å 
forstå og tilpasse denne til organisasjonens bruksteori (1978:16). Men fordi den aldri kan bli 
komplett, betingelser og miljøet forandrer seg, er dette en stadig pågående prosess. Og det er 
når organisasjonen, eller i denne konteksten institusjonen, våger å gå inn i dette i fellesskap at 
organisasjonslæringen oppstår. Det optimale blir en slags situasjon hvor det er minst mulig 
gap mellom de ansattes individuelle bruksteori og institusjonens bruksteori. For å sikre en 
robust og varig organisasjonslæring, må oppdagelsene og en etter hvert tilnærmet felles for-
ståelse, forankres i institusjons skriftliggjorte rammeverk, rutiner og regler. I en sosialfaglig 
sammenheng vil det være naturlig at disse også har sitt opphav i etikken, som for eksempel i 
et verdidokument. På denne måten vil institusjonen, med dens ansatte kunne bidra til å sikre 
at den, gjennom sin omsorgsutøvelse, forvalter sitt mandat på en god måte. Når alt dette er 
gjort, felles refleksjon, delte beskrivelser og oppdatering av organisasjonskart, da har organi-
sasjonslæring skjedd. 
 
.  
27 
  
4.6 Veiledningens rolle 
Som vi har sett kan avdekking av motsetninger og avvik i bruksteorier føre til ubehag hos de 
ansatte. Som også beskrevet tidligere kan slike temaer i veiledning få et personlig perspektiv 
og de involverte kan føle seg blottet eller uthengt.  Å avdekke overfor seg selv og andre at vi 
gjør noe annet enn hva vi sier at vi står for kan oppleves ubehagelig, men kan være et resultat 
av refleksjonen (Askeland 2006:129). Dette understreker viktigheten av kyndig veiledning, 
slik at de i fremtiden også føler seg trygge og motiverte til å sette seg selv i en sårbar situasjon 
på nytt. For det er jo nettopp i oppdagelsen av avviket kilden til læring og praksisendring lig-
ger.  
Ved å legge til rette for refleksjon og veiledning i en systematisert form, må man tørre å undre 
seg i fellesskap om hva som ligger til grunn for det utrykket praksisen får. I dobbelkretslæring 
ligger også det sårbare i å avdekke det underforliggende og det som for mange er privat. Men 
her ligger også muligheten til å fordele ansvaret, ved å stille spørsmål ved hvordan institusjo-
nen arbeider med for eksempel etisk refleksjon eller kulturforståelsen hos de ansatte. 
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5 Avslutning 
 
 
Å skulle skrive avslutningen, er en aktivitet som krever at jeg reflekterer over to ting. Det ene 
er om min forforståelse til barnevernsinstitusjonens omsorgsutøvelse har endret seg. Det 
andre jeg reflekterer over er hvorvidt teorien og drøfting har belyst og besvart problemstil-
lingen. 
Vi har sett at det er en sammenheng mellom refleksjon og læring, og endring av praksis, når 
det gjøres systematisk. For at institusjoner skal få til ønsket praksisendring må de avdekke 
motstridende syn og bruksteorier hos ansatte på en måte som er frigjørende og læringsfrem-
mende, for eksempel gjennom veiledning som bygger på premisset om «gjensidig integritet». 
Vi har også sett at individuell læring har noen begrensninger, når det gjelder endring av prak-
sis på en institusjon, og at organisasjonslæring gjennom dobbelkretslæring er det som skal til 
å få oppnå ønsket resultat. 
Hva gjelder forforståelsen har jeg sett at institusjonen i høyeste grad har et ansvar for omsor-
gen de ansatte utøver, men jeg har også sett at dette er et ansvar som den enkelte har. Faktisk 
undres jeg over om det å være villig til å stille sine egne verdier til gjennomlysning hos andre 
bør være et krav, når man forvalter en slik viktig oppgave. 
Til sist gjør jeg meg noen tanker om hvilket ansvar jeg har i kraft av profesjonsmakt når jeg 
møter mennesker jeg skal jobbe for, og som er avhengig av at jeg viser god dømmekraft og 
ydmykhet. 
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